APORTACIONES DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y LA AUTOEFICACIA: APLICACIONES PARA LA SELECCIÓN DE PERSONAL by García Izquierdo, Antonio León et al.
anales de psicología 
2007, vol. 23, nº 2 (diciembre), 231-239 
© Copyright 2007: Servicio de Publicaciones de la Universidad de Murcia. Murcia  (España)
ISSN edición impresa: 0212-9728. ISSN edición web (www.um.es/analesps): 1695-2294
 
- 231 - 
Aportaciones de la inteligencia emocional y la autoeficacia:  
Aplicaciones para la selección de personal* 
 
Antonio León García-Izquierdo1*, Mariano García-Izquierdo2  y Pedro José Ramos-Villagrasa3 
 
1Universidad de Oviedo, 2Universidad de Murcia y 3Universidad  de Barcelona 
 
Resumen: El objetivo de este artículo es comprobar la mejora de la vali-
dez orientada al criterio de la inteligencia emocional y la autoeficacia como 
variables predictoras del rendimiento en un proceso de selección de perso-
nal. Mediante un diseño transversal, y utilizando un modelo de predicción 
múltiple y regresión jerárquica, hemos elaborado varios modelos predicti-
vos en los que se incluyen variables de personalidad (Cinco Grandes), 
aptitudes y datos biográficos. Los resultados obtenidos indican la relación 
de estas variables con los criterios, y el incremento de la capacidad predic-
tiva del modelo, aunque la aportación de cada variable es escasa. La ganan-
cia y utilidad de esta mejora queda a criterio del profesional o científico. 
Palabras clave: Selección de personal; inteligencia emocional; autoefica-
cia; regresión jerárquica;  personality, “Cinco Grandes”  
 
 Title: Emotional Intelligence and Self-Efficacy in personnel selection 
contexts. 
Abstract: The aim of this paper is finding the added criterion referenced 
validity of emotional intelligence and self-efficacy as predictor variables of 
performance in a personnel selection simulation context over the big-five 
model of personality, aptitudes and biodata. We applied hierarchical and 
multiple regression models. Results obtained point that such variables 
present a significant association with criteria and predictive accuracy. 
However, the appropriate use of that variables depend on the particular 
criteria both professional and scientific, because the amount of gain is not 
high. 
Key words: Personnel selection; emotional intelligence; self-efficacy; 
hierarchical regression; Big Five, personality 
 
 
 Uno de los aspectos de la selección de personal que actual-
mente más atención está recibiendo, es el estudio de cómo 
las diferencias individuales contribuyen a la mejora de los 
modelos de predicción mediante el incremento de la varian-
za explicada. Tradicionalmente, tanto las aptitudes como las 
variables de personalidad han formado parte de estos mode-
los. Las investigaciones mediante  metanálisis han presenta-
do sus posibilidades y limitaciones en el ámbito laboral, arro-
jando como conclusión una notable capacidad predictiva de 
ambos tipos de variables (Lievens, Highhouse y De Corte, 
2005) para la mayor parte de los comportamientos organiza-
tivos (Ones, Viswesvaran y Dilchert, 2005) y, en particular, 
en lo concerniente a la predicción del rendimiento desde la 
selección de personal (p.ej. Barrick y Mount, 1991;  Salgado, 
1997, 2003; Tett, Jackson y Rothstein, 1991), el estatus en el 
trabajo (De Fruyt y Mervielde, 1999) y la búsqueda de em-
pleo (Schmit, Amel y Ryan, 1993; Wanberg, Kanfer y Banas, 
2000).  
Las aptitudes, desde los inicios de la psicología, se han 
empleado profusamente como predictores del rendimiento 
en el ámbito laboral (Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua y 
de Fruyt, 2003). La mayoría de los instrumentos psicométri-
cos al uso evalúan varias aptitudes aunque se puedan resu-
mir, en muchos casos, en una dimensión general (“g”). Va-
rios metanálisis han confirmado la validez de las aptitudes y 
la pertinencia de su aplicación (p.ej., Ree y Carretta, 1998, 
Ree y Earles, 1994; Salgado y Anderson, 2001; Salgado et al, 
2003; Schmitt, Gooding, Noe y Kirsch, 1984, Schmidt y 
Hunter, 1998), hasta confirmarse como el mejor predictor 
del rendimiento. No obstante, encontramos cierta contro-
versia respecto a las dimensiones, factor g y los factores es-
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pecíficos, aunque se observa como una cuestión de prefe-
rencias ya que los factores están relacionados, existiendo 
covarianza con muchas medidas de diferente contenido (Lu-
binski y Dawis, 1992; Sternberg, 1985). Asimismo, estos 
autores recogen que g aglutina un importante conjunto de 
atributos socialmente válidos, siendo uno de los constructos 
psicológicos (sino el que más) con mayor amplitud y pro-
fundidad de significado, derivándose importantes implica-
ciones tanto de las correlaciones positivas como de las nega-
tivas en el ámbito académico y laboral.  
Por lo que respecta a la personalidad, el modelo de los 
Big Five o “Cinco Grandes” es aceptado como el más ade-
cuado y utilizado en el contexto laboral (Salgado, 2005), y 
goza de consenso respecto a su solidez (Hough y Ones, 
2001). A pesar de esto ha recibido algunas críticas, como la 
de Block (1995) respecto al número de dimensiones, y la de 
Tellegen (1991) respecto a su falta de capacidad de dar una 
explicación completa del comportamiento, que animan a 
seguir investigando, e incluso suscitan la posibilidad de in-
corporar nuevas variables predictoras.  
Uno de los datos biográficos más importantes es, sin du-
da, la experiencia en el trabajo. Para Morrison y Brantner 
(1992), la experiencia laboral es crítica en el aprendizaje y 
desarrollo de las competencias necesarias para un rendimien-
to eficaz,  y para Lurigio y Carroll (1985) aporta un mayor 
grado de detalle en los conocimientos, una mayor orienta-
ción hacia el cumplimiento de metas y representaciones 
mentales más abstractas.  El modelo de Tesluk y Jacobs 
(1998) señala que los factores individuales ejercen su in-
fluencia activamente en la experiencia, seleccionando el con-
tenido y el contexto en el que se desenvuelven los individuos 
(Morrison y Hock, 1986). Además, la experiencia se relacio-
na con una mayor capacidad, y a los más capaces se les brin-
da más oportunidades para promocionar y un acceso más 
fácil a tener experiencia (Borman y Motowidlo, 1993). Tam-
bién cabe añadir que los individuos con mayor nivel de au-
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toeficacia tienen experiencias con tareas de mayor variedad y 
complejidad después de la formación (Ford, Quiñones, Sego 
y Speer-Sorra, 1992).  
De todo lo anteriormente expuesto podemos deducir 
que las posibilidades de las variables de aptitud y de persona-
lidad como componentes exclusivos de los modelos predic-
tivos parecen haber alcanzado su “techo”, siendo necesario 
añadir otras variables que mejoren nuestras predicciones. 
Esto ha conducido a cierta controversia sobre qué otras 
variables deben ser consideradas. En este sentido, última-
mente se ha reseñado la importancia de la inteligencia emo-
cional y la autoeficacia en la mejora de la predicción del 
comportamiento organizativo (Lopes, Grewal, Kadis, Gall y 
Salovey, 2006; Fernández-Berrocal y Extremera, 2006; Ma-
yer y Salovey, 1997). 
 
Inteligencia emocional y comportamiento organiza-
cional 
 
Desde mediados de los años noventa del siglo pasado, la 
inteligencia emocional (IE) ha sido objeto de una gran divul-
gación (Fineman, 1993; Law; Wong y Song, 2004; Fernán-
dez-Berrocal y Extremera, 2006), aunque no exenta de po-
lémica, ya que para algunos autores (Bachman, Stein, Camp-
bell y Sitarenios, 2000; Daus y Ashkanasy, 2005) es relevante 
porque ayuda a predecir el éxito en la vida y explica las habi-
lidades de afrontamiento ante las demandas del entorno; 
mientras que para otros (Conte, 2005; Davies, Stankov y 
Roberts, 1998; Locke, 2005) carece de identidad sustantiva 
suficiente ya que son variables conocidas anteriormente, 
pero con una nueva etiqueta. A pesar de estas críticas de 
diferente matiz, se han sucedido las investigaciones que in-
tentan arrojar luz sobre este asunto.  
Siguiendo a Mayer y Salovey (1997), la inteligencia emo-
cional trata de la capacidad de identificar, evaluar y diferen-
ciar las emociones personales y de los demás, comprender-
las, y regular las emociones positivas y negativas en uno 
mismo y en otros. Aunque para estos autores la inteligencia 
emocional se entiende como una faceta de la inteligencia 
(inteligencia social); para otros como Epstein (1994, 1998), 
Bar-On (1997) y Goleman (1998), es similar a un rasgo de 
personalidad, incluso algunos como Davies et al. (1998) 
muestran que son indistinguibles ya que la mayoría de las 
escalas revisadas mediante análisis factorial exploratorio así 
lo evidencia. Las personas que puntúan alto en inteligencia 
emocional (Epstein, 2001, p.10) “tienen, sobre todo, una 
estructura de pensamiento flexible, adaptan sus modos de 
pensar a las modalidades de diferentes situaciones... se acep-
tan bien a sí mismas y a los demás, suelen establecer relacio-
nes gratificantes y generalmente tienden a conceder a otros 
el beneficio de la duda... incluso en esta situación evalúan sus 
conductas como eficaces o ineficaces para conseguir una 
finalidad específica”. Diversos estudios empíricos, como los 
de Davies et al. (1998), Fox y Spector (2000), y Van Rooy y 
Viswesvaran (2004) respaldan la independencia entre inteli-
gencia e inteligencia emocional y la relación de esta última 
con la personalidad. Sin embargo, ninguna teoría ha logrado 
delimitar el rol de la inteligencia emocional y su relación con 
los resultados del trabajo (Wong y Law, 2002). Como seña-
lan Van Rooy y Viswesvaran (2004, p. 74) “aún queda por 
determinar si la inteligencia emocional influye en el rendi-
miento de forma consistente o bien difiere dependiendo del 
tipo de tareas (por ejemplo, académico vs. laboral) y de otras 
potenciales variables”. Recientemente, Conte (2005) advierte 
que no queda mucho espacio para una mayor capacidad 
predictiva de la inteligencia emocional sobre determinados 
criterios como el rendimiento y el liderazgo, ya que las me-
didas de autoinforme presentan correlaciones con variables 
de personalidad. A pesar de ello, existen trabajos que mues-
tran la capacidad predictiva de la inteligencia emocional en 
contextos académicos y laborales. En este sentido, Jordan 
(2000) encontró relaciones con rendimiento académico en 
estudiantes; Sue-Chan y Latham (2004) hallan una fuerte 
relación con trabajo en equipo y el rendimiento académico; 
Jordan, Ashkanasy, Hartel y Hooper (2002) aprecian asocia-
ciones del WEIP (Workgroup Emotional Intelligence Profile) con 
el rendimiento medido como la orientación a metas y efica-
cia en los procesos; Law et al. (2002) indican que la inteligen-
cia emocional predice el rendimiento en las tareas en el ám-
bito laboral; y Mayer, Caruso y Salovey (1999) que predice la 
conducta prosocial. Por ello, consideramos de interés estu-
diar si la inteligencia emocional puede predecir algunos crite-
rios utilizados en la selección y orientación de personal.  
 
La capacidad predictiva de las creencias de eficacia 
 
También recientemente la autoeficacia ha recibido una 
especial atención (Gunlach, Martinko y Douglas, 2003; Ma-
yer y Salovey, 1997), y de manera destacada en lo que con-
cierne a la selección de personal (Adeyemo y Ajufo, 2005; 
Eden y Aviram, 1993; Maertz, Bauer, Mosley, Posthuma y 
Campion, 2005; Page, 1997), a la contribución de cada indi-
viduo a un equipo de trabajo (de Jong, Bouhuys y Barn-
hoorn, 1999), y el incremento en la productividad laboral 
(Brown y Latham, 2000).  
La autoeficacia ha sido definida por Bandura (1999, 
pág.21) como “las creencias en las propias capacidades para 
organizar y ejecutar los cursos de acción requeridos para 
manejar situaciones futuras” y se nutre de cuatro fuentes: las 
experiencias vividas y vicarias de éxitos y fracasos, la persua-
sión social y las creencias de eficacia según la percepción del 
estado de ánimo. Las funciones que engloba la autoeficacia 
son elección de la tarea, esfuerzo y perseverancia, y desem-
peña un papel relevante en el comportamiento humano por 
su influencia en las metas y aspiraciones, expectativas de 
resultados, tendencias afectivas, motivación y percepción de 
los impedimentos y oportunidades que se presentan en el 
medio social (Bandura, 1999). 
A pesar de haber gozado de una gran difusión y acepta-
ción, la autoeficacia también ha recibido críticas. Para Kirsch 
(1985) es el producto de una definición inconsistente, mien-
tras que Lee (1992) considera que aunque la autoeficacia 
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pueda correlacionar con la conducta a corto plazo, existen 
otros factores que podrían ser mejores predictores de la eje-
cución a largo plazo.  
Una estrategia para evaluar la autoeficacia puede ser el 
microanálisis, dado que permite “un grado de congruencia 
entre las autopercepciones de eficacia y los actos a nivel de 
tareas individuales” (Bandura, 1987, pág.448). Este es uno de 
los aspectos que más ha dividido a los investigadores. Mien-
tras que para Bandura (2001) las medidas generales de auto-
eficacia presentan un escaso valor explicativo y predictivo, 
Baessler y Schwarzer (1996) defienden que debe adoptarse 
una perspectiva que permita evaluar en qué grado se juzga el 
éxito en un amplio abanico de tareas. Una postura alternati-
va consiste en adoptar un punto intermedio, pero operativo, 
que permite evaluar aspectos concretos sin el nivel de espe-
cificidad del análisis microanalítico, como en los trabajos 
sobre madurez vocacional de Carbonero y Merino (2004) y 
motivación en el trabajo (Navarro y Quijano, 2000).  
 
Los criterios en la predicción del comportamiento 
en las organizaciones 
 
Los cambios en el entorno organizacional propician que 
los puestos de trabajo cambien, siendo difícil encontrar un 
único conjunto de variables útiles para pronosticar el com-
portamiento en el trabajo (Motowidlo y Schmit, 1999). Los 
predictores son más o menos adecuados en función del 
puesto de trabajo, y a veces son de difícil comparación debi-
do a que las organizaciones pueden disponer de su propio 
repertorio de indicadores de éxito, sin que necesariamente 
sean extrapolables a otras organizaciones. Dado el desarrollo 
de los modelos predictivos, los avances, según Salgado, Vis-
wesvaran y Ones (2001), deben provenir de nuevos estudios 
de validez con criterios alternativos (autoevaluaciones, lide-
razgo, equipos eficientes, etc.). En nuestro caso, y siguiendo 
las anteriores recomendaciones, los criterios subjetivos ele-
gidos responden a variables que facilitan el ajuste al trabajo 
en las organizaciones, y que a continuación detallamos. En 
primer lugar, el desempeño previo de cargos de responsabi-
lidad es utilizado por su relación con la disposición a asumir 
de responsabilidades en el trabajo. En segundo lugar, la sa-
tisfacción con el trabajo en equipo, responde a que el trabajo 
en equipo es una de las competencias más demandadas en 
las organizaciones actuales (Gonzalez y Wagenaar, 2003).  
De la revisión anterior nos planteamos una serie de cues-
tionamientos. La pregunta que nuestra investigación quiere 
contestar es si resulta pertinente utilizar la inteligencia emo-
cional y la autoeficacia como predictores de ciertos criterios, 
de manera que podamos esclarecer el papel que representan 
estas variables como ayuda a la selección de personal y como 
facilitadoras de la inserción laboral. Por lo tanto, nuestro 
objetivo principal es el de comprobar la contribución de la 
inteligencia emocional y la autoeficacia, además de conocer 
de las relaciones entre estas variables y las de capacidad y 
personalidad. De forma que planteamos las hipótesis que 
detallamos a continuación. 
Como tanto las aptitudes como la personalidad (Barrick 
y Mount, 1991;  Salgado, 1997, 2003; Tett et al., 1991) y la 
experiencia laboral (Borman y Motowidlo, 1993) han mos-
trado ser buenos predictores en la selección de personal, 
deseamos estudiar en qué medida resulta oportuno incorpo-
rar a los modelos de predicción la inteligencia emocional y la 
autoeficacia. Por ello, nuestras dos primeras hipótesis son: 
H1: la autoeficacia incrementará la varianza explicada por las aptitu-
des, personalidad y experiencia laboral en un modelo de regresión 
jerárquica. 
H2: la IE incrementará la varianza explicada por las aptitudes, perso-
nalidad, experiencia laboral y autoeficacia en un modelo de regre-
sión jerárquica. 
 
Tomando en consideración los estudios de Sue-Chan y 
Latham (2004), Jordan et al.  (2002), y Mayer et al. (1999), 
también consideramos que: 
H3: la IE predecirá la satisfacción con el trabajo en equipo, de forma 
que a mayor IE mayor satisfacción con el trabajo en equipo.  
 
Ya que la IE muestra el éxito en la carrera profesional 
(Dulewicz y Higgs, 2000), esperamos encontrar una asocia-
ción predictiva positiva de la IE con una medida de de éxito 
profesional como es el desempeño de cargos de responsabi-
lidad en las organizaciones. 
H4.: la IE  predecirá el éxito profesional, de modo que a mayor IE 
mayor desempeño de cargos. 
 
Como la percepción de eficacia se asocia con un mayor 
rendimiento (de Jong et al., 1999) y salario (Salgado y De 
Fruyt, 2005), desarrollamos la quinta y última hipótesis: 
H5: la autoeficacia predecirá el desempeño de cargos, de modo que a 






La muestra está compuesta por 130 (127 listwise) candida-
tos en procesos de selección de personal, de los que un alto 
porcentaje tienen experiencia laboral (70%) en diferentes 
puestos de trabajo (la media es de 1 año y la desviación típi-
ca de 3.10 años; y un rango entre 0 y 24 años). La media de 
edad de 24.44 años (con desviación típica 3.19 y rango 23, 
comprendido entre 22 y 45), de los cuales el 73.20% son 
mujeres y el 26.80% son varones. El tamaño de la muestra es 
adecuado para los análisis en cuanto a la significación, po-
tencia y generalización de resultados según los criterios que 
señalan Hair, Anderson, Tatham y Black (1999).  
 
Variables e instrumentos 
 
Las pruebas empleadas en el estudio pueden clasificarse 
en tres categorías: biográficas (variables sociodemográficas), 
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aptitudes (fluidez verbal y razonamiento abstracto) y orécti-
cas (autoeficacia, inteligencia emocional y personalidad). 
La prueba de tipo biográfico consistió en un cuestionario 
diseñado a medida en el que se preguntaba acerca de dife-
rentes variables sociodemográficas, entre las cuales destaca-
mos la experiencia laboral (“Experiencia laboral”), que fue 
medida en meses. También incluye las variables utilizadas 
como criterios: la satisfacción trabajando en equipo (“Traba-
jo en equipo”) con el ítem “Mi experiencia trabajando en equipo 
es agradable”, y el desempeño de cargos de responsabilidad 
(“Cargos”) con el ítem “En mi trayectoria profesional y/o acadé-
mica he desempeñado cargos (jefe de equipo, coordinador, delegado, 
representante de los trabajadores, etc.)”, ambos estimados en una 
escala tipo Likert de siete puntos de 1 (total desacuerdo) a 7 
(total acuerdo), con un único ítem que refleja el grado en 
que se dan estas preferencias y situaciones.  
En cuanto a las aptitudes, fueron empleadas las subesca-
las de “Fluidez verbal” y “Razonamiento abstracto” de la 
versión española del Primary Mental Abilities (PMA) de Thurs-
tone (1939; 1949), prueba utilizada en múltiples contextos 
aplicados y de investigación. La “Fluidez verbal” consiste en 
una prueba de vocabulario con 40 ítemes siendo la puntua-
ción máxima 40 puntos, mientras que la prueba “Razona-
miento abstracto” es una serie lógica con 30 ítemes donde 
los errores no penalizan siendo la puntuación máxima 30 
puntos.  
Para la medida de la autoeficacia empleamos la Escala 
General de Autoeficacia de Jerusalem y Schwarzer (1995), 
adaptada al castellano por Baessler y Schwarzer (1996); esta 
prueba consta de diez afirmaciones con respuesta tipo Likert 
de siete puntos de 1 a 7, de menor a mayor grado de acuer-
do. Un ejemplo de ítem es “Puedo resolver problemas de mi traba-
jo si me esfuerzo lo suficiente”. 
Para medir la inteligencia emocional se empleó la adapta-
ción al castellano del Constructive Thinking Inventory (CTI) de 
Epstein (2001), el cual aporta una dimensión principal del 
Pensamiento Constructivo Global (PCG), que consta de 108 
afirmaciones con respuesta tipo Likert de cinco puntos des-
de 1 (en total desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo) y 
diversas subescalas, “Emotividad”, “Eficacia”, “Pensamien-
to supersticioso” “Rigidez”, “Pensamiento esotérico” e “Ilu-
sión”. Siguiendo a Epstein (1998), en la formación de PCG 
se incluyen todas las escalas salvo “Ilusión” debido a que sus 
características psicométricas son más débiles. Un ejemplo de 
ítem de PCG es “La mayor parte de las personas piensan que soy 
una persona tolerante y que perdona con facilidad”. 
Por último, la personalidad se ha medido mediante el 
NEO-PI-R de Costa y McRae (1992a; 1992b), compuesto 
por las siguientes escalas de las que presentamos un ejemplo 
de ítem característico de cada una de ellas : “Estabilidad 
emocional” (Me asusto con facilidad) , “Extraversión” (En las 
conversaciones tiendo a ser el que más habla); “Apertura a la expe-
riencia” (Prefiero dejar abiertas posibilidades más que planificarme 
todo de antemano),  “Afabilidad” (Trato de ser cortés con todo el que 
conozco),  y “Responsabilidad” (Soy eficiente y eficaz en mi trabajo). 
La prueba consta de 240 afirmaciones con escala de respues-
ta tipo Likert de cinco puntos desde 1 (en total desacuerdo) 




La investigación se realizó mediante una validación con-
currente, diseño transversal, en un contexto de selección de 
personal en tres fases: en primer lugar los participantes reali-
zaban su curriculum vitae, en segundo lugar se aplicaron las 
pruebas y en tercer lugar se informaba a los participantes de 
sus resultados, con el objetivo de orientar una mejora de su 
carrera profesional y, en el caso de las personas que aún no 
estaban trabajando, orientar su búsqueda de empleo. Todos 
los participantes fueron voluntarios y se les comunicó que 
recibirían un informe final con sus características y resulta-
dos. 
Para facilitar la interpretación de los datos, todas las es-
calas se configuraron en el mismo sentido ascendente. Se 
utilizó el programa estadístico S.P.S.S. versión 14.0 para 
realizar regresión jerárquica y regresión múltiple (stepwise). 
Como medida de ajuste se examina la significación estadísti-
ca del porcentaje de varianza explicado. Se utilizó el trata-
miento listwise para los datos perdidos. 
Inicialmente examinamos los datos descriptivos, para 
posteriormente analizar las relaciones entre las variables me-
diante las correlaciones de Pearson de modo que conocié-
ramos el comportamiento de las variables para orientar los 
posteriores análisis. Después realizamos los análisis de regre-




Análisis descriptivo  
 
Los estadísticos descriptivos de los distintos instrumen-
tos de medida y de los criterios se encuentran en la Tabla 1. 
Como podemos observar, las medidas son adecuadas técni-
camente para el uso investigador. 
 
Tabla 1: Estadísticos descriptivos. 
Variables  Media DT Rango
PCG  99.41 13.42 77 
Estabilidad emocional  95.48 21.96 95 
Extraversión  114.05 16.73 85 
Apertura a la experiencia  108.35 13.46 71 
Afabilidad  114.32 9.33 44 
Responsabilidad  113.48 21.23 105 
Autoeficacia  40.62 6.78 45 
Fluidez Verbal  27.26 6.72 31 
Razonamiento abstracto  16.77 4.77 24 
Experiencia laboral  12.47 37.88 288 
Trabajo en equipo  5.88 1.06 5 
Cargos de responsabilidad  3.50 2.15 6 
n = 127 
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Análisis de las Correlaciones  
 
La Tabla 2 recoge las correlaciones entre las diferentes 
variables objeto de estudio. Como era de esperar según la 
bibliografía consultada, la inteligencia emocional se relaciona 
significativamente con las variables de personalidad, desta-
cando especialmente la alta correlación con “Estabilidad 
emocional” (r=-.74, p<.01). Destaca también la asociación 
encontrada entre inteligencia emocional y la autoeficacia 
(r=.45, p<.01). Las relaciones de los criterios con las varia-
bles predictoras son las siguientes: con el criterio “Satisfac-
ción en el trabajo en equipo”, se asocian las variables “IE”, 
“Estabilidad emocional” (inversamente), “Afabilidad”, “Ex-
traversión”, “Responsabilidad” y “Autoeficacia”; mientras 
que con el criterio “Cargos”, se asocian “Extraversión”, 




Tabla 2: Correlaciones entre las variables del estudio 
     1    2    3    4     5    6    7    8    9  10  11 12 
1 (.90)  
2 -.74** (.90)  
3  .44** -.32* (.84)  
4  .22*  .20  .45** (.82)  
5  .20* -.17*  .12  .23* (.83)  
6  .30** -.40**  .14 -.00  .17* (.88)  
7  .45** -.48**  .36**  .25**  .12  .30** (.81)  
8  .10 -.03 -.14 -.01 -.01 -.11  .07 (.82)  
9 -.00 -.00 -.04  .01 -.10  .04  .01  .24** (.73)  
10  .13 -.17*  .01  .07 -.01  .03  .20*  .20* -.02  (1)   
11  .36** -.26*  .28*  .14  .19*  .23**  .29** -.06 -.06  .09   (1)  
12  .04  .01  .36**  .16* -.23** -.01  .18* -.02  .01  .01   .10 1 
* p<.05 ** p<.01 
Nota: los valores entre paréntesis son coeficientes de fiabilidad 
Inteligencia Emocional 1: PCG 
Personalidad 2: Estabilidad emocional. 3: Extraversión. 4: Apertura a la experiencia. 5: Afabilidad. 6: Responsabilidad 
Autoefiacia 7: Autoeficacia 
Aptitudes 8: Fluidez verbal. 9 Razonamiento abstracto 
Biodata 10: Experiencia laboral 
Criterios 11: Trabajo en equipo. 12: Cargos de responsabilidad 
n = 127 
 
Modelos de predicción 
 
Hemos elaborado varios modelos predictivos mediante 
regresión jerárquica con los criterios simples satisfacción con 
el trabajo en equipo y cargos. En primer lugar incluimos las 
variables aptitudinales, de personalidad y biográficas; y pos-
teriormente incluimos la autoeficacia y la inteligencia emo-
cional, en este orden debido a que la autoeficacia ha mostra-
do mayores índices de validez que la IE como muestran los 
metanálisis de Stajkovic y Luthans (1998), y de Van Rooy y 
Viswesvaran (2004). Los resultados, que se muestran en las 
Tablas 3 (para trabajo en equipo) y 4 (para cargos) indican 
que la introducción de la autoeficacia y la inteligencia emo-
cional aportan un escaso incremento de la varianza, aunque 
los pesos no son significativos. Por lo que debemos aceptar 
las hipótesis H1 y H2, aunque la aportación de cada variable 
necesita un examen más detenido. Encontramos también 
índices de condición superiores a 30, un incremento de la 
inflación de la varianza y una disminución de la tolerancia, lo 
que indica la presencia de colinealidad entre las variables del 
modelo.
 
Tabla 3: Modelos de predicción realizados con regresión jerárquica para el criterio Trabajo en equipo 
Predictores R2 R2 corregida Significación cambio en F Pesos β significativos 
Paso 1 
Extraversión 
.183 .120 .17  
.21* 
Paso 2 .183 .120 .17  
Paso 3 .204 .135 .08  
* p<.05 
Nota: 
Paso 1 Fluidez Verbal, Razonamiento Abstracto, Estabilidad emocional, Extraversión, Apertura a la experiencia, Afabili-
dad, Responsabilidad y Experiencia laboral. 
Paso 2 Autoeficacia 
Paso 3 PCG: Inteligencia Emocional  
n = 127 
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Tabla 4: Modelos de predicción realizados con regresión jerárquica para el criterio Cargos 











.178 .115  






.181 .110  
  .36** 
-.24** 
.51 
* p<.05 ** p<.01 
Nota: 
Paso 1 Fluidez Verbal, Razonamiento Abstracto, Estabilidad emocional, Extraversión, Apertura a la experiencia, Afabili-
dad, Responsabilidad y Experiencia laboral. 
Paso 2 Autoeficacia 
Paso 3 PCG: Inteligencia emocional 
n = 127 
 
A la vista de los resultados obtenidos en el análisis de re-
gresión jerárquica, nos planteamos si alguna combinación de 
variables puede conseguir modelos más parsimoniosos para 
predecir los criterios a través de regresión múltiple stepwise. 
Dada la colinealidad causada por la elevada correlación entre 
estabilidad emocional e IE y siguiendo la recomendación de 
Hair et al. (1999) decidimos elaborar  los modelos de predic-
ción omitiendo una de las dos en cada caso. Los resultados 
se muestran en la Tabla 5.  
Cuando el criterio empleado es “Trabajo en equipo” los 
predictores cambian según utilicemos estabilidad emocional 
o IE. En el primer caso los predictores son “Extraversión” 
(β=.24) y “Autoeficacia” (β=-.19), explicando un 10% de la 
varianza, mientras que si se utiliza IE los predictores son 
“PCG” (β=.25) y “Extraversión” (β=.18), explicando un 
12% de la varianza. En vista de los resultados de este segun-
do modelo podemos decir que la H3 se cumple. 
El segundo modelo tiene como criterio “Cargos” los 
predictores son “Extraversión” (β=.33) y “Afabilidad” (β=-
.25) tanto si se introduce estabilidad emocional como IE, 
explicando una proporción de varianza del 14%. Por ello, 
encontramos que las hipótesis H4 y H5 no se cumplen. 
 
Tabla 5: Modelos de predicción realizados con regresión stepwise 
Criterio Predictores R2 R2corregida Pesos β 
Trabajo en equipo 
(con Estabilidad emocional) 
Extraversión 
Autoeficacia 
.115 .101  .24* 
-.19* 




.135 .121 .25* 
.18* 
Cargos de responsabilidad 
(con Estabilidad emocional) 
Extraversión 
Afabilidad 
.156 .143  .33** 
-.25** 




.156 .143  .33** 
-.25** 
* p<.05 ** p<.01 
n = 127 
 
 
Discusión y conclusiones 
 
En este estudio hemos analizado cómo diferentes predicto-
res pueden pronosticar ciertos criterios simples en el ámbito 
de la selección de personal, la orientación profesional y la 
inserción laboral. La presente investigación contribuye al 
estudio de las variables que determinan el rendimiento del 
trabajador en su puesto de trabajo incorporando a los pre-
dictores clásicos (personalidad, aptitudes y biodata) la autoefi-
cacia y la inteligencia emocional, si bien el incremento que 
aportan no parece sustancial, en consonancia con el estudio 
de Schulte, Ree y Carretta (2004). A pesar de esto, resulta 
destacable el papel que representa tanto la inteligencia emo-
cional como la autoeficacia en los modelos descritos, ambos 
en consonancia con la bibliografía. La inteligencia emocional 
se muestra como un predictor del trabajo en equipo y lo 
mismo ocurre con la autoeficacia, si bien esta última muestra 
una relación inversa con el criterio. Esto indica que las per-
sonas que se perciben más eficaces sienten una menor prefe-
rencia por el trabajo en equipo, aunque este efecto desapare-
ce cuando utilizamos la inteligencia emocional y no la estabi-
lidad emocional como predictores. La razón para esto puede 
encontrarse en la interacción entre variables y consideramos 
necesario que la investigación futura ahonde en este aspecto. 
También nos gustaría resaltar que en este estudio se ha me-
dido inteligencia emocional utilizando el CTI. Esta prueba, 
aunque utilizada en estudios como los de Ghorbani, Ghra-
maleki y Watson (2005), Lopes et al. (2006) y Wong y Lang 
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(2002), apenas ha sido empleada en la investigación en Es-
paña. De este modo, contribuimos a conocer las propieda-
des de este instrumento para su uso aplicado e investigador. 
Además de las conclusiones relacionadas con el objetivo 
de nuestra investigación y las hipótesis planteadas, hay otros 
resultados interesantes sobre la personalidad y las aptitudes. 
En cuanto a las aptitudes, podemos destacar que ninguna de 
las dos variables utilizadas (fluidez verbal y razonamiento) 
correlaciona significativamente con los criterios, posiblemen-
te porque los criterios se centran en los aspectos contextua-
les del rendimiento. A pesar de ello, como hemos señalado 
anteriormente la bibliografía ha mostrado la pertinencia de 
considerar las aptitudes en la predicción del rendimiento. 
Asimismo, no presentan asociación con la inteligencia emo-
cional, lo cual parece congruente con los estudios de Davies 
et. al (1998) y Fox y Spector  (2000). 
Respecto a la personalidad, las variables que mayor pro-
porción de varianza explican en cuanto al desempeño de 
cargos de responsabilidad son la extraversión y la afabilidad 
tomada en sentido inverso, lo que indicaría un rasgo caracte-
rizado por baja afectividad en la relación social en las perso-
nas que desempeñan este rol. También llama la atención la 
escasez predictiva de la variable responsabilidad cuando en 
diferentes contextos parece haber mostrado su capacidad 
predictiva (por ejemplo, Tett et al., 1991), incluso ha sido 
señalado como el predictor de personalidad más válido del 
rendimiento laboral (Mount y Barrick, 1998). No obstante, 
presenta asociación con “Autoeficacia” y “Afabilidad”, sien-
do esta última asociación de notable interés ya que Witt, 
Burke, Barrick y Mount (2002) sugieren que pueden interac-
cionar en la predicción del rendimiento de modo que si la 
afabilidad es baja o está ausente pueden ser personas poco 
eficaces, sobre todo en aquellos trabajos en los que sea nece-
sario interactuar con otras personas, lo que hoy en día está 
ampliamente extendido.  
En último lugar, destaca la fuerza de la asociación entre 
estabilidad emocional e inteligencia emocional. Este resulta-
do nos indica que la inteligencia emocional, operacionalizada 
tal y como lo hace el CTI, apoya la idea de Van Rooy y Vis-
wesvaran (2004) de que la inteligencia emocional es similar a 
un rasgo de personalidad. Futuras investigaciones podrían 
ahondar en la relación entre estabilidad emocional e IE, qui-
zás abordando la cuestión desde las dimensiones del CTI y 
sus asociaciones con dicho rasgo de personalidad. 
En resumen, los resultados encontrados nos llevan a 
proponer, desde una perspectiva multidimensional del ren-
dimiento, que el incremento conseguido por la inclusión de 
la inteligencia emocional y la autoeficacia es escaso, por lo 
que debe ser el investigador o el profesional quien debe juz-
gar si dicho incremento merece el esfuerzo y coste asociado 
a la inclusión de dichas variables en sus evaluaciones. 
 
Limitaciones y orientaciones para el futuro 
 
Queremos señalar algunas limitaciones del estudio que 
convendría corregir en el futuro. Los criterios se han recogi-
do de autoinformes y no de datos objetivos contrastados, 
aunque la situación de estudio creemos que es oportuna. A 
pesar de lo señalado, como afirman Van Rooy y Viswesva-
ran (2004), sigue habiendo una escasez importante de estu-
dios sobre la capacidad predictiva de la inteligencia emocio-
nal dado que su medida y utilización se encuentra aún en 
una primera fase.  
Hemos utilizado criterios sencillos, lo que puede restar 
fiabilidad (Aiken, 1980) y una mayor sensibilidad a la desea-
bilidad social (Salgado, 2005), aunque esto es bastante fre-
cuente en el ámbito de la selección de personal y de la medi-
da del rendimiento debido a la construcción ad hoc de los 
mismos, y el uso de diferentes criterios en diferentes contex-
tos (Schmitt et al.  1984). Aun así, ha sido el criterio sencillo 
el dominante en selección de personal porque es capaz de 
explicar la mayor parte de las covarianzas verdaderas 
(Campbell, Blake y Oswald, 1996). No obstante, hemos des-
arrollado esto en otro lugar (García-Izquierdo y García-
Izquierdo, 2006).  
Respecto a la experiencia laboral, se ha tratado habitual-
mente desde su aspecto cuantitativo, aunque parece que no 
es suficiente. Dos personas con el mismo tiempo de expe-
riencia pueden diferir en las habilidades adquiridas, en la 
importancia, calidad y relevancia del trabajo realizado (Ford 
et al., 1992), incluso no permite diferenciar cambios ínter e 
intraindividuales ni otros aspectos cualitativos que interactú-
an con los cuantitativos (Tesluk y Jacobs, 1998), por lo que 
habría que desarrollar mejor su medida. 
A pesar de las limitaciones mencionadas, nuestro estudio 
se suma a los escasos trabajos sobre la capacidad predictiva 
de la inteligencia emocional en general y en el ámbito de la 
selección de personal en particular. También destacamos que 
en la composición de la muestra hay un elevado número de 
participantes con experiencia laboral, a diferencia de lo que 
ocurre en la mayor parte de investigaciones sobre inteligen-
cia emocional en los que suelen participar estudiantes (Ex-
tremera y Fernández-Berrocal, 2004).  
Los resultados encontrados invitan a continuar con pos-
teriores trabajos al respecto y a la consideración de dichas 
variables en el ámbito aplicado. Las futuras investigaciones 
podrían orientarse a comprobar la influencia de esta variable 
y de la autoeficacia formando parte de un modelo integrado 
con las variables de personalidad, en diferentes contextos 
tanto académicos como laborales.  
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